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０. はじめに
桃山学院大学2018年度秋学期開講の ｢共通教育自由講義―リーダーシップ入門―｣ は, 他
大学のいくつかの先進事例をもとに設計した授業である。本稿では, その授業設計をするに
際にして参考にした二つの事例について比較研究を行う。一つ目は, 立教大学経営学部の
｢ビジネスリーダーシッププログラム (BLP)｣, 二つ目は関西大学 ｢大学教育論｣ ならびに
学生提案科目 ｢恋する学問｣ である。前者は元立教大学教授 (現早稲田大学教授) 日向野幹
也氏が立ち上げたプログラムであり, 後者は関西大学教育推進部・三浦真琴教授の講義であ
る。
筆者は, ①15共243 ｢経営学教育の理論と実践 (2015年４月～2018年３月)｣ の共同研究活
動, ②全学 FD 学習会 ｢関西大学の学生提案科目 『恋する学問』 とラーニングスタッフの
役割 (2017年２月16日)｣ の企画運営, ③全学 FD 学習会 ｢権限がなくても発揮できる世界






立教大学経営学部の ｢ビジネスリーダーシッププログラム (BLP)｣ は, 2016年11月10日
(火) と 11日 (水) に視察した。視察内容は, ①BLP1 セッション７ ｢人が動くコミュニケー
ション法｣ (２クラス各前半・後半), ②教員 SA ミーティング, ③BLP3 ｢他者が納得しう
る ｢私のオススメ｣ を書く｣ である。視察後, 高橋俊之氏から受けた説明によれば, BLP
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どうかと, 先生, SA から提案がありました。あなたの班は幹事に名乗りを上げ, 日時は既に
アナウンス, 参加表明も順調です。これから会場を決めようとしています。





③ 目的を満たす要件（メカニズム）を確認 ・動きやすい, うるさすぎない等
④ 具体的な選択肢から要件をもとに, 選択 ・ Ａ店, Ｂ店
図表２ スライド例 (BL1 懇親会の会場選びより)
うに高いレベルで標準化されていた。さらに, 課題優秀賞やリフレクションペーパーなどの
学生を参加させる仕組みもみられた。
1.3. 教員 SA ミーティング
教員 SA プログラムミーティングは, BLP1 のふりかえりと今後の運営について話し合う
プログラムであり, BL1 と同じようなグループワークの形式をとる。各グループは, 即席
で形成され, 自分のクラスの担当教員 SA と違う組み合わせで着席し, その日の振り返りを
行い, ほかのクラスの状況を知ることができる。この日は懇親会の会場選びよりも先生への




BLP3 は, SA を育成するための授業であり, BLP1 の学生スタッフが受講している。こ
こで特徴的だったのは, 従来の学生スタッフ像に近かったことである。BL3 の学生スタッ
フは, 受講生とともに静かに授業を聞いており, 授業課題に対する学生の相談に乗ったり,
授業後の課題に SNS でコメントを書いたりするような授業補助業務である。すなわち, 教
員が授業の進行や知識伝達を行い, SA が教員を補助するような形であった。この日の授業
内容は, 文章力を鍛える授業になっており, ｢ならでは｣ ｢たとえば｣ などの接続詞を枕詞に
することで, 論理的な文章が書けることを伝授されていた。その際, BLP1 のような前後論
法 (before-after による変化比較) を用いることで成長が自分でよく確認できるような仕組
みが導入されていた。
1.5. 考察
立教大学の成功のカギの一つは, SA の育成であろう。BL1 と BL3 では, SA 学生の資質
や立ち位置などが大きく異なる。これに対して, BL1 は SA が補助業務だけでなく授業の
前面に出て主導的に授業を進める。むしろ, 教員が SA や授業に干渉しすぎることのほうが
授業の進行を妨げる可能性があった。つまり, 初年次教育では, 授業に参加するように呼び
掛けるアクターとして, 教員ではなく SA のほうが優れている可能性が高い。一方で, 意識
の高い学生は, SA ではなく教員のほうが授業に参加させるインセンティブを高める可能性
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2) SBI とは, Sは状況, Bは行動, Iは影響の頭文字をとったものであり, 適切なフィードバックを
するときには ｢あなた (フィードバックの相手) が, あのときに (状況), こういう質問をしたこと
で (行動), 議論がこういう方向に変わった (影響)｣ という３つの要素をとりこんだものである (日
向野幹也 [2018] 127頁)。視察授業の際には, ｢1.こんなときに使っている, 2.論理思考前はこうし




BLP では, 授業の振り返りを絶えることなく行うことで, 現場の実践知を収集・共有・発
展させる仕組みを構築している。とくに, 教員・SA ミーティングは, BL1 さながらの授業
風景 (グループワーク・ノートパソコン持込) が展開され, 授業の復習と予習が徹底される。





さいごに, 元立教 BLP の日向野先生の哲学的なものを反映されている。とくに, 次の３
つがあげられる。ひとつは, ｢不満を苦情として伝えるのは消費者。不満を提案に変えてもっ
ていくのがリーダーシップである｣ と指摘する3)。その背景として, 日向野・松岡 [2017]
は, 消費者として幸福になればなるほどリーダーシップの出番が少なくなることをあげてい
る。たとえば, 商品購入の価格交渉, 返品交換の電話交渉, さらには企業に対する団体交渉・
不買運動にいたるまでリーダーシップどころか対人スキルさえも醸成する機会が失われてい
ることを指摘している4)。
もうひとつは, 授業内容の形式知化である。大学組織の多くでは, 専門教員が ｢個人商店
的な職人仕事｣ のように学生を教えている。そうではなくて, 立教大学 BLP は, 高度な協
働作業の標準化を果たしているばかりでなく, 教職員 SA 学生全体の士気が高いプログラム










3) 日向野幹也 [2018] 77頁。
4) 日向野・松岡 [2017] 45頁。
5) [船頭多くして船山に登る] 本来のリーダーシップとは, 全員が船頭クラスであれば, それぞれの
役割を状況に合わせて十二分に演じなければならないということをいう。要はフォローシップなきリー
ダーシップは本当のリーダーシップじゃないということになろう。日向野・松岡 [2017] 39頁。
6) 日向野・松岡 [2017] 3335頁。
２. 関西大学 ｢大学教育論｣ ならびに学生提案科目 ｢恋する学問｣
2.1. 視察概要
関西大学 ｢大学教育論｣ ならびに学生提案科目 ｢恋する学問｣ は, 2016年11月30日（水)
８：30～16：30に視察した。視察内容は, １時限目：｢大学教育論｣ ２時限目：学生提案科
目 ｢恋する学問｣ (科目提案学生委員会) お昼休み：｢恋するランチ｣ ３時限目：LA インタ
ビュー４時限目：三浦先生との対談だった。基本的な内容は, 大学教育論 ～大学の主人公
はきみたちだ！に反映されており, その派生形として ｢恋する学問｣ (科目提案学生委員会)
｢恋するランチ｣ などがおこなれていた。一見する特徴として, 学生スタッフの立ち振る舞
いが立教大学の SA と大差がないにもかかわらず, よくわからない点が多く唯一無二の芸術
作品に触れるような感覚に近かった。
2.2. 共通教養科目 ｢大学教育論 ～大学の主人公はきみたちだ！｣
共通教養科目 ｢大学教育論 ～大学の主人公はきみたちだ！｣ では, ６名12グループ, 二
つの机を合わせて標準的な島型の配置を作り, 時間を十分に使うスタイルだった。立教大学
の取り組みと同じく, LA (Learning Assistant) と呼ばれる学生スタッフが授業の実質部分も
担当して大部分を主導する一方, 教員が要所だけを抑える形であった。LA は, グループワー
クに交代で介入するとともに, スケジュール管理や発表形式などの授業内容の提案も行う。
立教大学の取り組みと比較すると, LA や先生が立ち位置が共通する一方で, 授業の雰囲気
が ｢緩い｣ 特徴があった。具体的に言えば, タイムマネジメントが少なく, 無駄話さえも許
容してもじっくりと話し合い, 知識やスキルを学ぶことよりもアイスブレイクを重視する。
そのため, この授業設計は, 学習姿勢や関係性を学ぶことを重視している。
2.3. 学生提案科目 ｢恋する学問｣ (科目提案学生委員会)
学生提案科目 ｢恋する学問｣ (科目提案学生委員会) では, ｢大学教育論 ～大学の主人公
はきみたちだ！｣ の授業形式を参考にしながらも, より親密度が高くなるような授業設計が
行われていた｡ たとえば, 教育目標を立てる, 授業を行う, グループワークに介入する, リ
フレクションをする, 疑似的な評価 (○×賞) も行うなどの構成要素は受け継ぎながらも,
４名14グループ, １つの机で行うなどの受講生同士・LA受講生間の距離が近い授業となっ
ていた｡
また, 学生ならではの工夫も行われていた｡ たとえば, 前半はパワーポイントを利用して
の速い授業だが, 後半はアナログなこと (ポスター作り) をグループワークとして行ってい
る｡ また, ポスター作りの発表では, 内容を述べるだけでなく, どうしてアイデアが生まれ
たかを説明する, 主人公目線で考えるなどを LAが主体的に指示をしていた｡ そして, 最大





三浦先生とその LA と接していて特徴的だったのは, ①教員と学生の姿勢, ②アイスブレ
イク・グルーピングの工夫, ③認知差と水平思考であろう。まず, ①教員と学生の姿勢であ
る。三浦先生は, ｢教えから学びへ｣ のパラダイムシフト, ｢“to teach” (教員)―“to be
taught” (学生)｣ から ｢“to learn” (学生)―“to assist learn” (教員)｣ への流れであることを
強調する。つまり, ｢ここを何とかしてほしい｣ ではなく ｢学生自身が主人公として積極的
に関わっていく｣ ことが必要になる。そのため, 先生はあまり前に立たず, タイムマネジメ
ントは厳しく行わず, 絞り込むのではなく解釈させるまで考えさせる。つまり, 先生は, 助
けるのではなく納得するまで考えさせる環境をつくることが大事になるということであろう。
次に, ②アイスブレイク・グルーピングの工夫である。まず, グルーピングは, すぐに班
に分かれるのではなく, やっとメンバーに会えたというアドベンチャー的な要素を取り入れ
る。カードを配り, メンバー全員と話すキッカケことで, グループ分けの法則をみつけ, 初











てきた大きな発見につながる｣ と指摘している7)。そして, 三浦 [2018] では, ｢物事を多面
的に見つめ, 他人の立場になって考えること｣ は, 深堀りする姿勢からではなく, ｢水平思
考｣, つまり ｢知りたいと思う事柄, 探求すべき課題を取り巻くあらゆることに目を向け,
心を配る姿勢｣ から生まれると指摘している8)。
2.5. 三浦氏の哲学
こうした特徴のほかに, 三浦先生の個性として, ｢いたずら好き｣ な側面があろう。これ








日向野先生も三浦先生も, ①教師観, ③学生スタッフ観, ②リーダーシップ観, に大きな
パラダイムシフトに適合させたものとしては共通している。
まず, 教師観は, アクティブ・ラーニングやアクション・ラーニングにかかわって, ｢教
え｣ から ｢学び｣ へのパラダイムシフトに適合する能動的な学習者 (アクティブラーナー)
を育成することにある。
たとえば, 日向野モデルでは, 教師の仕事は ｢受講生の学習過程を支援すること (日向野
[2017]) p. 61｣ であり, ｢正解を教えてしまったり, 正解に導く直接のヒントを与えてしまっ
ては, 受講生が自分で調べたり考えたりする機会をみすみす逃してしまう (日向野 [2017])
p. 61｣ 三浦モデルは, ｢“to teach” (教員)―“to be taught” (学生)｣ から ｢“to assist learn”
(教員)―“to learn” (学生)｣ へのパラダイムシフトを訴えたうえで, ｢教師は学生の learning
を引き出すコーチであり, それを支援するアシスタント (learning assistnat) であれ｣ とい
う表現する。また, 日向野モデル同様に ｢私たち教師は ｢教えること｣ が自らの使命である
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7) 三浦 [2018] 17頁。
8) 三浦 [2018] 81頁。
9) 三浦 [2018] 85頁。
10) 三浦 [2018] 8889頁。
と思い込んでいます。だから ｢教えないこと｣ は職務怠慢であると, 知らず識らずうちに自
制している｣ と述べ, ｢知識を授けることが学生にとってどのような意味をもつのかを立ち
止まって考える必要がある｡｣ (三浦 [2018] 1920頁) と述べる。
ここに共通するのは, 学問モデルに基づいた PBL (problem-based learning) であろう。三
浦 [2018] が示すように, 問いと答えを一組のセットとしたような ｢勉強モデル｣ や, 問い
と答えに一定の距離を認める ｢学習モデル｣ ではなく, ｢自らが問いを設定し, その答えを
探求していくという体験を通してこそ, 学生は問いに構造があり, 問いとして成立する理由





周辺の存在ともいえる。日向野モデルでは, コーチとして ｢問題解決そのもの (コンテンツ)
には立ち入らず (その意味ではファシリテーターとは違う), グループのメンバーの相互作
用やリーダーシップ, さらには組織学習を支援するような質問を投げかけ, メンバーに答え
させる (プロセスへの介入)12)｣。三浦モデルでも, ｢LA が受講生の前でモデルプレゼンテー
ションをしたり, グループワークのファシリテーションを｣ したりして, ｢学生に自分にも
できそうだ, 自分もやってみたい｣ と思わせる13)。ただし, 日向野モデルと三浦モデルでは,
コーチングとファシリテーションという差異がある。
最後にリーダーシップ観では, ｢権限のない自然発生的なリーダーシップ14)｣ や ｢共有型
リーダーシップ, あるいはサーバントリーダーシップ15)｣ を目指しており, 日本社会にはび
こる上意下達的なリーダーシップではない。こうしたリーダーシップは, 権限や役職やカリ
スマも必要とせず, 訓練によって獲得できるスキルであり, 文字や言葉による概念の説明を
受けるだけでなく体験を通じて学習する必要がある。とくに, 日向野監訳 [2017] では, 過
去のリーダーシップ理論の変遷を説明しながら, 関係性リーダーシップについて論じている。
関係性リーダーシップは, ｢目的志向で, ポジティブな目的に対する献身性を構築し｣, ｢そ
れは人々や多様な考え方を包容し, 権限を付与し, 倫理的なもの｣ である16)。ただし, 後に
述べるように, 日向野モデルと三浦モデルでは, リーダーシップ観に微妙な差異がある。
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11) 三浦 [2018] 1518頁。
12) 日向野・松岡 [2017] 65頁。
13) 三浦 [2018] 126頁。
14) 日向野 [2017] 38頁・日向野 [2018] では, ｢サーバント・リーダーシップという立ち位置が権限
によらないリーダーシップでの, 権限者の新しい役割を表現している｣ と述べている (36頁)。
15) 三浦 [2018] ３頁。
16) 日向野監訳 [2017] 108109頁。
3.2. 日向野モデルと三浦モデルの差異
一方で, 日向野モデルと三浦モデルでは差異もある。上述した①学生スタッフ観, ②リー
ダーシップ観のほかに, ③学域, ④時間管理, ⑤授業設計などに違いがある。
まず, 顕著にあらわれるのは①学生スタッフ観である。まず, 日向野モデルでは, ｢スマー
トな｣ SA が量産されてゆく。これは, 日向野モデルが学年全体に同一時間に同一授業を提
供することを目的としているのに対して, 三浦モデルが共通教養科目の一科目として学生
(教員) 裁量として発展してきたことが大きい。日向野モデルでは, ｢SA に重要な役割を与




すなわち, 日向野モデルは, SA が授業内容の標準化・均一化を図り, 授業の質の改善と
再生産を行う ｢組織｣ であり, 授業サービスを提供する起業家集団とすらいってもよい。日
向野モデルは, 何度も実験を重ねて授業内容を改善し, その積上の結果として SA 自体も進
化していく。１年生に２年生がコースワークを主導する姿をみて SA となってゆく一方, ２
年生 SA はコースワークを通じて SA の技量を磨いている。そのため, 日向野モデルの SA
は, 企業の人材育成という観点からも魅力的に感じられるだろう。
一方で, 三浦先生モデルは, ｢キャラが立つ｣ SA が突然変異のように現れる。SA 各自が,
自分が授業にかかわる理由を探しており, 悪戯好きな三浦先生を ｢まねる｣ うちに突然変化
してゆく。これは, 金井・楠見 [2012] が述べる ｢薫陶｣ に相当する。すなわち, ｢人を感
化し, 教え導く薫陶とは, ｢経験させて, その経験の意味を本人にも省察させつつ, 対話の
相手になる｣ ことである19)｡｣ 金井・楠見 [2012] によれば, ｢リーダーは, 研修だけで育
つのではなく, 自分を鍛えてくれたリーダー (育ての親リーダー) の薫陶を受けながら経験
からリーダーシップを学ぶ20)｣ ことが大事になると指摘している。したがって, 即興力のあ
る学生スタッフの突発的な出現によるパラダイムシフトを指向しているともいえる。





間・学生 SA 間・教師 SA 間・教師学生間などのコミュニケーションを標準化している。し
かし, それは学校においてなじみのある方法でもあるといえる。それゆえ, 教師と第一プレ
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17) 日向野・松岡 [2017] 31頁。
18) 日向野・松岡 [2017] 31頁。
19) 金井・楠見 [2012] 67頁。
20) 金井・楠見 [2012] 62頁。
ゼンターの間で行われる, ちょっとした ｢秘策｣ のなかに SA の秘密があるように思える。
次に, ②リーダーシップ観では, リーダーシップのあり方に微妙な差異がある。日向野モ
デルではアクション・ラーニングを利用したコーチングが重視される。それは, 中原・中村













さいごに, ③学域と④時間管理, ⑤授業設計である。日向野モデルは, アメリカの MBA
教育の影響を受けて設計されたものであり, 中原淳教授などの引継ぎを受けていることから
もわかるとおり, 経営学, とくに組織開発論の影響が強い。一方で, 三浦モデルは, 関西大
学において教職科目を担当されていることもあり, 教育社会学の影響が強い。ここから派生








針にも影響すると思われる。氷山モデルは, 中原・中村 [2018] が述べるように, フロイト
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21) 中原・中村 [2018] 27・58頁｡
22) 日向野幹也 [2018] 160頁。
23) ｢本来のリーダーシップをもつ船頭は, その逆で, グループが設定し共有している目標を最優先に
します。その実現に向けて, 自分の貢献できることを探し, 率先垂範したり, 同僚支援をします。こ
うした人がいれば, ｢船, 山に登るといった混乱は起こりません｣｣ 日向野 [2018] 64頁。
24) ｢組織開発は…実際には想定外のことが次々と起こり, その起きてきた現象に応じて即興的な対応
を行う必要がある｣ (中原・中村 [2018] 58頁)｡




て述べる。すなわち, ｢(背景や背景が織り込まれている ｢文脈｣ を読み取ろうとする) この
ような力は一朝一夕でみにつけられるものではありませんから, そっと手添え, じっと待つ
姿勢が大切ですが, 『文脈』 への眼差しを携えていると, コミュニケーションの奥行きや裾
野を楽しむことができる26)｣ と述べる。ここからわかるように, 三浦モデルは, 文脈への眼
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(中原・中村 [2018] 101頁より)




ものと論じる。したがって, 三浦 [2018] は, 氷山の下部をわざとブラックボックスとして
残すとともに, 当人たちが享楽しながら文脈を読む力を切り開く部分としてあいまいに語っ
ている。
一方, 日向野氏の後継をした中原氏は, 組織開発で最初にしなければならない ｢チームの
抱える隠された真因｣ として可視化しようとする。中原氏は, 上部の問題事象, 下部の ｢チー
ムの抱える隠された真因｣ として示し, 下部部分を次のような図として具体的に記述してい
る。ここには, 中原・中村 [2018] がめざす ｢組織開発の３ステップ｣ である, ①見える化,
②ガチ対話, ③未来づくりのプロセスがあり27), ③未来づくりにおいて, 自分たちの組織,
あるいはチームをどうしていくか, どうしたいかを当事者たちが ｢自分事｣ として決めてゆ




27) 中原・中村 [2018] 4042頁。
28) 中原・中村 [2018] 4042頁。
29) 中原・中村 [2018] 50頁。
(中原・中村 [2018] 46頁より)
図表６ 海中に沈んでいる「真因」を見える化する
このように, 三浦モデルは, ｢なぜ, そのような話をしていたのか (しているのか)｣, そ
の背景にあるものを読み取る力が最終目標であり, 一方で中原・中村 [2018] は, ｢最終的
に組織をどうしていくか, どうしたかを自分事のように決める｣ ことが最終目標にある。
ここまで考察をしたとき, この氷山モデルは, マルクスの基盤－下部構造論とも, どこか
似ていることがわかる30)。かつて, マルクスは ｢人間の社会生活の歴史が結局外的-経済的
利害状況によって大きく軌道づけられると考え, そうした他の文化諸領域を, 経済構造の上
に構築された上部構造と呼んだ31)｣ が, それを意識 (上部)・無意識 (下部) とかコンテン

















シップ ｣ (日向野氏) や ｢共有型リーダーシップ, あるいはサーバント・リーダーシップ｣





30) 大橋洋一訳, [1999], 374頁｡ ｢フロイトはあと一歩で, 基盤と上部構造というマルクス主義理論の
フロイト版をつくるところまでこぎつけていた｡｣
31) 大塚 [1966] 32頁。
32) ｢『人間とは, 自ら主体的に意味を構築する主体である』 や 『人間の内面には自己実現の動機が存在
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A Comparison Study of Leadership Training at
Universities in Japan :
Higano Model and Miura Model
NAKAMURA Tsunehiko
This study will compare two leadership programs for universities. The first is the “Business
Leadership Program” by Professor Mikinari Higano at Waseda University (previously at Rikkyo
University), another is the “theory of university education” and the student-suggested subject
“lovely study” model by Professor Makoto Miura at Kansai University. Although both models
provide leadership training and active learning, and encouraging student assistants to take the
lead, they have different styles of learning philosophy. The Higano Model focuses on organiza-
tional learning, while the Miura Model emphasizes interaction among students. This paper will
describe the leadership practices of these two models in university and consider their theoretical
implications.
